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Señores miembros del Jurado: 
 
Tomando en cuenta los lineamientos establecidos en el Reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada: 
“Estrategias de Coaching Empresarial para fortalecer desempeño de trabajadores en la 
I.E.P San Silvestre High School, Chiclayo 2018. Por ende, el desarrollo de la actual 
investigación se hará una representación de la actual realidad problemática de la 
Institución Educativa para así encontrar una solución a esas interrogativas. Así mismo, se 
está manejando como variable independiente a las Estrategias de Coaching Empresarial 
y como variable dependiente al Desempeño Laboral. Se planea como hipótesis alterna 
que las estrategias de coaching empresarial fortalecen el desempeño de trabajadores en la 
Institución Educativa San Silvestre High School, Chiclayo 2018. Al mismo tiempo, el 
análisis de las deducciones ha concluido confirmar la hipótesis alterna, permitiendo que 
las estrategias de coaching empresarial permiten fortalecer el desempeño de los docentes 
de la Institución Educativa San Silvestre High School. 
Esta indagación está fraccionada en 9 capítulos: 
 El Capítulo I, la Introducción que detalla la realidad problemática de la 
investigación en el cual se expone los trabajos previos, teorías, formulación del problema, 
justificación, hipótesis y por último el objetivo general y objetivos específicos de dicha 
indagación. 
 El Capítulo II, presenta el desarrollo del Marco Metodológico donde 
afirmaremos nuestra investigación dándole una adecuada base metodológica. También 
aquí se define la metodología utilizada para el desarrollo de la investigación. 
 El Capítulo III, se tabulan los resultados obtenidos en las tablas gráficos 
estadísticos de la aplicación del instrumento de un cuestionario donde se visualizará la 
interpretación de cada grafico estadístico correspondiente en el pretest y en el pos test 
según la respuesta de los encuestados. 
 El Capítulo IV, se realiza la discusión con la obtención de los resultados 
de porcentajes favorables en cada dimensión del pos-test fortalecido por los trabajos 




 El Capítulo V y VI, se expondrá las conclusiones en base al objetivo 
general y específicos, así mismo, las recomendaciones con el uso de los datos estadísticos 
obtenidos en este trabajo de investigación. 
 El Capítulo VII y Capitulo VIII, trata sobre la propuesta realizada y 
aplicada de las estrategias de coaching empresarial, y a la vez, las Referencias 
Bibliográficas en la investigación. 
 Finalmente, en el capítulo IX, se visualiza los anexos empleados en la 
aplicación de las estrategias mediante varias sesiones realizadas en los trabajadores de la 
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Esta investigación está orientada en precisar el nivel de Desempeño Laboral de los 
trabajadores en la I.E.P. San Silvestre High School, Chiclayo 2018, en donde se analizará 
los resultados obtenidos en las dimensiones de Conocimiento del Trabajo, Habilidades 
Interpersonales, Trabajo en Equipo e Iniciativa respectivamente a la variable dependiente 
del pre test y post test. Así mismo, se realizó una guía de entrevista al director y una 
encuesta a los 21 colaboradores que conforman la institución educativa permitiendo 
conocer la problemática del desempeño laboral, donde su nivel de rendimiento del 
trabajador era regular dentro de la institución. Por consiguiente, mediante los resultados 
se aplicó las estrategias de Coaching empresarial a los colaboradores a través de varias 
sesiones mediante el cronograma de actividades que se planteó de la manera más eficiente 
y dinámica, con la participación de cada trabajador de forma voluntaria y activa para un 
cambio de mejora en su rendimiento individual, lográndose evidenciar en el post test a 
través de las tablas y los gráficos estadísticos alcanzando resultados favorables por parte 
de los trabajadores.  
Por lo tanto, esta indagación ejecutada permite al trabajador lograr cumplir con las metas 
determinadas por la institución de forma eficiente. Por otro lado, la investigación es tipo 
Experimental y de diseño Aplicativo; y a la vez, es referenciada con antecedentes 
internacionales, nacionales y local con el mismo problema singular dentro de una empresa 
privada o pública. 
 











This research is oriented to the level of Work Performance of the workers in the IEP of 
San Silvestre High School, Chiclayo 2018, where the results were analyzed in the 
dimensions of Work Knowledge, Interpersonal Skills, Teamwork and Initiative 
respectively. the dependent variable of the pre test and post test. Likewise, an interview 
guide was made to the director and a survey of the 21 collaborators that make up the 
educational institution that allows to know the problem of the work performance, where 
his level of employee performance is regular within the institution. Therefore, through 
the results, business coaching strategies were applied to the employees through several 
sessions for the schedule of activities that was posed in the most efficient and dynamic 
way, with the participation of each worker in a voluntary and active way for a Change of 
improvement in their individual performance, being evident in the test post through the 
tables and statistical graphs reaching favorable results on the part of the workers. 
Therefore, this executed investigation allows the worker to achieve the goals determined 
by the institution in an efficient manner. On the other hand, the research is Experimental 
type and of application design; and at the same time, with international, national and local 
reference with the same singular problem within a private or public company. 
 













1.1. Realidad problemática 
 
En el moderno contexto muchas empresas no han logrado alcanzar el éxito debido 
al desconocimiento de tácticas de mejora, permitiendo disminuir su ventaja competitiva. 
Es por ello, que deben estructurar nuevos cambios en su dirección empresarial y dar 
mayor valoración a las destrezas de un colaborador para que se convierta en una pieza 
clave en el crecimiento organizacional. Esta investigación, extiende el desarrollo de 
estrategias mediante el coaching empresarial para fortalecer el desempeño de los 
trabajadores y repotenciar el equipo laboral. 
Desirée (2017), mediante el Blog de Coaching de La Institución Superior de 
Coaching dio a conocer la noticia “Aplicaciones del Coaching en el ámbito laboral en 
España” donde dicha investigación resalta la importancia de las empresas por el 
desempeño de sus colaboradores. 
Manifiesta la autora que cada vez hay mayor número de empresas interesadas 
en que sus gerentes, jefes de equipos sean formados en coaching con el 
objetivo de obtener mejores resultados en las metas planeadas, la relación de 
empleados y gerentes mejores de forma eficiente. Esto conlleva que las 
empresas sean hábiles en la definición de objetivos y diseñadores de su propio 
plan de mejora continua para la consecución de su visión organizacional. 
 Es importante la herramienta de coaching en las empresas porque te permite el 
cambio del clima laboral, diseño de plan de acción y la nueva definición de objetivos a 
largo plazo. Cabe concluir que, la aplicación del coaching es muy importante en el mundo 
laboral dando nuevos resultados en el desarrollo de cada empresa gracias al apoyo del 
desarrollo de habilidades de los trabajadores mediante su desempeño propio. 
Así mismo, Sánchez (2016), mediante el Blog virtual del Instituto de Emprendedores 
(USIL) detalla una noticia denominada “Más de cien directores y coordinadores de 
colegios fueron capacitados en coaching ontológico” que se desarrolló en Lima Norte en 
el mismo Instituto. Dicha autora especifica que  
La participación de cien directores y trabajadores de colegios participaron en 
una charla de capacitación de coaching y desarrollo personal, cuya 




del personal que tienen a su cargo la institución educativa. Así mismo, resalto 
que es un elemento clave para trabajar en el desarrollo de habilidades 
mediante herramientas de apoyo para mejorar al trabajador de forma más 
eficiente. 
El desarrollo de charlas de coaching en diferentes colegios, instituciones o 
empresas es de suma importancia porque permiten enfocar el desarrollo de nuevas 
estrategias para el mejoramiento del desempeño del personal. Por ende, esto conlleva que 
la aplicación del coaching es fundamental en el desarrollo del desempeño de cada 
colaborador junto a la participación del gerente en el proceso de cambio. Como resultado 
de esta noticia, es de suma importancia para mi investigación porque enfoca la 
importancia de que cada empresa se tome el tiempo necesario para visualizar el 
desempeño de los trabajadores y apoyándose en nuevas estrategias para buscar la manera 
de tener satisfecho a su colaborador y pueda tener un buen rendimiento para el alcance de 
los objetivos organizacionales. 
Por último, el autor Alarcón (2017), mediante el Blog virtual del Gobierno Regional 
de Lambayeque dio a conocer una noticia nombrada “MTPE certificará 
competencias laborales a trabajadores de la región Lambayeque”. Aquel autor 
explica que 
La Gerencia Regional de Desarrollo Productivo de Lambayeque por encargo 
del MPTE invito a participar del Proyecto "Certificación de Competencias 
Laborales" a 500 trabajadores de diferentes ocupaciones con el objetivo de 
reconocer y acreditar mediante su desempeño en sus actividades laborales. 
Así mismo, esta cantidad de colaboradores tendrá que pasar por una 
evaluación a cargo de entidades certificadoras avaladas por el MTPE, con el 
resultado de que en ellos mismo se sientan satisfechos y valorados por su 
propio esfuerzo y dedicación en las actividades que laboran.  
Este proyecto ejecutado por el Ministerio de Trabajo es muy fundamental porque 
permitir reconocer y valorar el desempeño de cada trabajador en diferentes ámbitos 
laborales, Por lo tanto, se concluye que esta noticia es de suma relevancia para mi 
investigación porque nos da a conocer que el país está dando mayor importancia al 
rendimiento de los trabajadores a nivel nacional y regional, permitiendo el valor que 




En la ciudad de Chiclayo el desempeño de los trabajadores se mide en una 
evaluación de desenvolvimiento de sus actividades laborales, mediante sus habilidades y 
conocimientos que favorecer el alcance de los objetivos de la institución educativa. Por 
ende, es primordial tener en cuenta que cada encargado de cualquier Institución debe de 
conocer el rendimiento que están ejerciendo.  
Según lo observado en la entrevista realizada hacia el director de la Institución Educativa 
San Silvestre High School tiene como finalidad conocer el nivel de rendimiento que 
brinda los colaboradores en su plantel, a su vez, el resultado manifiesta que el desempeño 
de ellos es regular y están dispuestos a colaborar en las actividades con la finalidad de 
presenciar nuevos cambios favorables en la institución educativa. Así mismo, el clima 
laboral se presencia de manera preocupante porque no hay apoyo entre ellos y son 
independientes en el rol que desempeñan dentro la institución educativa. Por ello, con el 
apoyo del instrumento de la guía de entrevista me lleva a estudiar la realidad problemática 
presentada en el colegio. 
La I.E.P San Silvestre High School se localiza en Jirón México №330 El Porvenir, 
tiene 20 años enseñando en Niveles de Inicial, Primaria y secundaria en educación, cuenta 
con 327 alumnos conducida de su primera directora y promotora la Lic. Martha García 
Reyes. Actualmente el promotor es el Lic. Montalbán Sayago y la directora Pérez 
Encalada. 
En este año dentro de la institución educativa la realidad problemática en el 
desempeño de los trabajadores es regular debido al bajo nivel de organización y poco 
apoyo por parte del director dando como resultado negativo la falta de trabajo en equipo, 
la falta de iniciativa propia y de habilidades interpersonales del colaborador en la 
institución educativa. Así mismo, este problema es causado por la falta de conocimientos 
por parte del dueño del colegio. 
Por otra parte, se observa que la institución le falta realizar estrategias de mejora 
continua para permitir fortalecer el desempeño de los trabajadores. De esta manera, el 
dueño de la institución debe buscar nuevas herramientas de apoyo como estrategias de 
coaching empresarial para resolver dicha problemática presentada. 
1.2. Trabajos Previos. 





Fernanda (2017), en su tesis titulada “Aplicación del coaching empresarial a nivel 
directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la consultora líder mundial 
Adecco Ecuador”. 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar los lineamientos 
estratégicos a seguir que permitan la aplicación del coaching empresarial para 
mejorar el clima organizacional en Adecco. Por consiguiente, Obtuvieron 
como resultados que el 80%, fue favorable en oportunidades de mejora como 
colaboración, relaciones laborales, retroalimentación, toma de decisiones y 
comunicación de los colaboradores de Adecco. Se concluyó que, la aplicación 
del coaching empresarial es un proceso de cambio tanto en el crecimiento de 
las personas como su capacidad de trabajo en equipo y un clima laboral 
agradable dentro de la organización. 
Esta investigación aporta a mi tesis porque expone la importancia del coaching 
empresarial en la exploración de nuevas estrategias de mejora. De manera que, tiene que 
realizar nueva investigación que conlleve a buscar los posibles errores y debilidades que 
está pasando una empresa, así mismo podemos concluir que este aporte es de mucho 
apoyo en mi investigación porque permite obtener el cambio de una nueva cultura donde 
los colaboradores se sientan cómodos al momento de interactuar con otros miembros de 
la organización en la participación de trabajo en equipo enfocada a una nueva dirección 
empresarial. 
Caicedo, Herrera y Qenguan (2013), en su tesis titulada “El coaching como herramienta 
para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa”, tipo de investigación 
aplicativa. 
Esta investigación tiene el objetivo principal determinar como el coaching 
puede ser usado como una herramienta de estrategia en el talento humano y 
su influencia en la alineación con la empresa. Por tanto, se obtuvo como 
resultado se determina que el coaching se ha logrado a que las personas se 
concienticen y sean responsables en sus acciones laborales para la 
rentabilidad de la empresa. Finalmente, concluye que esta herramienta 
refuerza el aprendizaje de los colaboradores en las empresas mostrando 




Este aporte es fundamental para la investigación porque da conocer que el 
coaching va encaminado de ambas partes tanto para el dueño de la empresa como para un 
colaborador, por ende, se enfoca primero en realizar un diagnóstico de cada trabajador y 
con ello buscar la manera adecuada de llegar a comprender sus problemas personales. 
Puesto que, con este apoyo que tiene el trabajador permitirá que se sienta más motivado 
y en confianza para que realice su actividad de manera eficiente dando como resultado su 
bienestar en la vida personal como profesional.  
Mientras tanto Retana, Zaldaña y Zelada (2014), explica mediante la tesis titulada 
“Aplicación del método coaching para la mejora del desempeño de los trabajadores y la 
calidad de los procesos productivos en la mediana empresa industrial textil de la ciudad 
de Santa Ana”, con tipo de investigación aplicativa. 
La investigación tuvo como objetivo es que mediante el coaching mejorar el 
desempeño de los trabajadores de la empresa. Por tanto, se obtuvo como 
resultado es lograr un desempeño eficiente en cada colaborador en sus 
actividades mediante la aplicación del coaching empresarial. 
Este aporte ayuda a mi investigación porque permite tener la visualización de 
buscar nuevas estrategias de mejora como es el coaching permitiendo tener los objetivos 
claros que se desea alcanzar mediante el diseño y aplicación de las estrategias de dicha 
herramienta y ayuda a los gerentes y subordinados a tener un buen rendimiento laboral.  
Estudios encontrados a nivel Nacional 
Linares y Arteaga (2017), en su tesis titulada “Influencia del programa de coaching sobre 
el desempeño docente en los educadores de una institución educativa privada”, con tipo 
de investigación aplicada y el diseño de la investigación es de tipo experimental. 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la influencia del 
Programa de Coaching sobre el nivel de desempeño en los colaboradores de 
una institución educativa privada. Por tanto, se obtuvo como resultado que la 
aplicación del coaching incrementa el nivel de conocimiento de los 
trabajadores en las actividades dentro de la institución educativa privada. Por 
lo que concluye que, el coaching es un proceso de mejora que ayuda a 
fortalecer el nivel de desarrollo profesionales y personal de los colaboradores 




Esta investigación sirve como relevancia para enfocar la importancia del coaching 
en el proceso de cambio en los colaboradores de cualquier institución educativa. Puesto 
que, conlleva al fortalecimiento de su servicio educativo y el desarrollo de sus habilidades 
para el logro de los resultados de colegio. 
Rodríguez (2017), en su tesis titulada “El coaching como una herramienta de estrategia 
organizacional para mejorar el clima laboral de una empresa”, con tipo de investigación 
aplicativa y el diseño es cuasi experimental. 
La investigación tuvo como objetivo principal demostrar los efectos del 
programa Coaching-Directivo en el desempeño docente de la I.E. san Felipe 
del distrito de Comas. Luego, se obtuvo como resultado que el coaching 
directivo influye positivamente en el desempeño del personal de dicha 
institución gracias al buen clima organizacional que ofrece la empresa. Por 
último, se puede concluir que tipo de coaching que pueden manejar permite 
el mejoramiento del desempeño de cada colaborador en diferentes actividades 
laborales. 
El aporte es de suma importancia para mi investigación porque cada empresa debe 
de tomar decisiones correctas para el beneficio de sus objetivos y para alcanzar dichas 
metas deben de buscar estrategias de apoyo como el coaching u otra herramienta, con ello 
puedan dar mayor valoración a los trabajadores que tienen a su cargo. 
Lázaro y Ponce (2017), en su tesis titulada “Formulación del plan de coaching para la 
mejora del rendimiento laboral en el equipo de ventas de la empresa conecta Retail S.A. 
Arequipa,”, con tipo de investigación aplicativa y el diseño es cuasi experimental. 
La investigación tuvo como objetivo principal Generar una cultura 
empresarial de ventas en base al coaching orientado a resultados donde todos 
los colaboradores mejoren su rendimiento laboral.  Posteriormente, se obtuvo 
como resultado Se observa que el 67% de trabajadores de la empresa Conecta 
Retail S.A. se lograría aumentar el rendimiento laboral y el aumento de las 
ventas a través del coaching.  Por último, se puede concluir los trabajadores 
consideran que la herramienta del coaching es de buen provecho para 




La tesis expuesta sirve como referencia a mi investigación porque enfoca el 
coaching empresarial como herramienta de gran importancia donde porque permita 
mejorar las debilidades que puede presentar una empresa en sus trabajadores, por ello, 
deben de tener en cuenta la búsqueda de nuevas estrategias de mejora mediante esta 
herramienta. Por ello, es fundamental que el vínculo del gerente y el colaborador para que 
juntos puedan alcanzar las metas trazadas. 
Estudios encontrados a nivel Local 
Alvarado (2017) en su tesis titulada “El Clima Laboral y el Desempeño laboral del 
Personal Operativo de la empresa Sedalib S.A.” 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la influencia del 
clima laboral en el desempeño laboral del personal operativo de la empresa 
Sedalib S.A., Por tanto, se obtuvo como resultado que el 68% del personal la 
motivación influye directamente en el desempeño diario. Finalmente, 
concluye que la relación del clima laboral con el desempeño laboral es 
correccional porque permite ver la mayor productividad de un colaborador 
gracias a la motivación que el gerente le brinda al colaborador. 
Esta investigación tiene como alcance en mi tesis de visualizar el desempeño de un 
colaborador como la confianza y motivación en su trabajo en el interior de una compañía, 
lo que permite demostrar un buen rendimiento personal sin temor a errar en las labores 
asignados. Esto vincula a que gracias al buen compañerismo que se muestra entre 
compañeros conlleve al éxito organizacional correspondiendo al reconocimiento por 
parte de dicha organización. 
Arévalo (2017) en su tesis titulada “El Coaching Empresarial y su influencia en el 
desempeño laboral en la empresa trilce.”, con tipo de investigación descriptiva y el diseño 
de investigación es no experimental. 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la influencia del 
coaching en el desempeño laboral en la empresa Trilce. Puesto que, se obtuvo 
como resultado que existe influencia positiva muy fuerte entre el coaching y 
desempeño laboral en la empresa Trilce. Por último, concluye que el trabajo 
en equipo es interactuar sobre todo para compartir información y tomar 




Este aporte es fundamental para mi investigación porque permite dar a conocer la 
influencia de la aplicación del coaching como herramienta en el mejoramiento que puede 
traer un trabajador siempre cuando reciba motivación, incentivos y tenga un ambiente 
acogedor, por ello, el colaborador se sienta muy motivado al momento de brindar un buen 
servicio educativo y pueda sentirse muy cómodo en un clima agradable. 
Así mismo Flores (2017) manifiesta en su tesis titulada “El Coaching y el desempeño 
laboral en la aseguradora BNP PARIBAS CARDIF S.A, Distrito de San Isidro, año 
2017”, con tipo de investigación aplicativa. 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la influencia del 
coaching en el desempeño de los trabajadores de la empresa. Por tanto, se 
obtuvo como resultado se ha determinado que la aplicación de la herramienta 
de coaching ha mejorado de manera eficiente el desempeño de los 
colaboradores de la empresa. Finalmente, concluye que la influencia de 
aplicar estrategias de coaching permitirá el mejoramiento de iniciativa propia 
dentro del rendimiento de cada colaborador. 
Es muy importancia que el desempeño de cada trabajador mejore en el trascurso del 
desarrollo de sus actividades dentro de la organización porque de esta manera permitirá 







1.3. Teorías relacionadas al tema. 
1.3.1. Teoría de estrategias de Coaching empresarial. 
 
Muradep (2012), manifiesta la definición de coaching empresarial como el desarrollo de 




decisiones, el estilo de liderazgo ayudando a definir la misión, visión y valores en el 
lineamiento de los objetivos de la organización  
En definitiva, en toda organización debe de existir vínculo entre colaboradores sin 
importar el área donde laboren con la finalidad como equipo puedan alcanzar los objetivos 
organizacionales. Por consiguiente, con la participación de Wolk (2007), nos interpreta 
que el coaching empresarial está en busca del desarrollo de una nueva disciplina con la 
identificación y solución de cualquier obstáculo que se presente en la vida diaria de un 
colaborador en el logro de sus aspiraciones. 
Otro aporte para la investigación, el autor Whitmore (2016), nos comunica que el 
coaching empresarial dentro de las organizaciones puede optar una cultura más orientada 
a las personas reconociendo así las necesidades de cada uno con el objetivo de encontrar 
la dirección personal y organizacional. 
1.3.1.1. Origen del Coaching 
Dilts (2010), describe que el origen del coaching proviene del término inglesa “Coach” 
que significa carruaje, por ende, esta palabra se refiere al vehículo que lleva una persona 
o grupo de personas a o destino deseado.  
1.3.1.2. Modelo para el Cambio 
Muradep (2012). La relación directa con el mundo son las observaciones y las acciones 
que emprendemos y los resultados que obtenemos. Por ende, este es el modelo que se 
presenta a continuación: 
La primera etapa se llama Aprendizaje de Primer Orden, este proceso permita ampliar la 
capacidad de acción enfocando el diagnóstico de la situación real de la empresa, aunque 
es posible poder modificar el resultado mediante la observación. Por consiguiente, la 
segunda etapa se conoce como Aprendizaje de Segundo Orden, según el autor Villa y 
Caperán (2010) manifiesta que las nuevas estrategias incorporan capacitación (donde se 
desarrolla sesiones como trabajo en equipo e iniciativa), entrenamiento y sobre todo 
motivación para maximizar las percepciones mediante los pensamientos y acciones donde 
el observador encuentre un cambio en sus oportunidades. Por último, la etapa llamada 
Aprendizaje Transformacional, donde modifica de manera directa a la persona en su 
actitud dentro la actividad laboral y entorno social. Por ello, las estrategias de coaching 




1.3.1.3. Modelo de Desarrollo de un Equipo 
El autor Whitmore (2016), interpreta el modelo en etapas de desarrollo de 
cualidades en los equipos de trabajo con la finalidad de potencializar las debilidades y se 
conviertan en ser creativos y eficaces. 
La teoría es el desarrollo de las características de los colaboradores en el 
desenvolvimiento de sus actividades de forma eficiente con el propósito de potencializar 
la meta organizacional. Con esta finalidad, la importancia del desarrollo de un 
colaborador es sustancial en la obtención de resultados eficaces para la institución. 
Etapas del desarrollo de un equipo  
Manifiesta que el primer requerimiento para un líder de un equipo de trabajo es 
comprender el proceso de integración de un grupo; de esta manera, podrá ver el 
desenvolvimiento de cada integrante del equipo se verá envuelto en el desarrollo de 
etapas: 
Inclusión 
La primera es la etapa de inclusión, los individuos estipulan si son integrantes del 
equipo y si se sienten seguros de sí mismos. En este periodo es común la reflexión, porque 
algunos colaboradores pueden carecer de conductas y eso dificulte su desarrollo de 
integración con otros miembros de la organización. 
Cooperación 
Consideramos que las características más positivas en la fase de cooperación de 
un equipo son vitales para esta etapa. Con la finalidad, de que los miembros del equipo 
se encuentren en un dinamismo e iniciativa propia. 
Afirmación 
En esta etapa se visualiza los roles y actividades de cada integrante del equipo 
compartiendo sus destrezas y habilidades para el éxito grupal. 
Esta teoría es muy apreciable porque explica que las empresas innoven una nueva 
cultura orientada a las personas con el apoyo del coaching y pueda reconocer las 
necesidades de los colaboradores y de esta manera, descubrir una dirección de objetivos 




1.3.1.4. Modelo de Consultoría de SAPORITO  
 
Arqueros (2010), manifiesta en crear un plan con un objetivo primario en el que se 
focalizan las fortalezas, necesidades de desarrollo, experiencias, y un tipo de coaching 
que ayude a incrementar la eficacia del ejecutivo. 
Dicho a lo citado, el autor explica que el apoyo de un plan de coaching es fundamental 
en el proceso de desarrollo de las habilidades de cada colaborador con el propósito de 
mejorar su desempeño individual. Por ello, este autor interpreta en este modelo que posee 
cuatro fases con la finalidad de la obtención del éxito organizacional. De esta manera, se 
inicia con la definición del diagnóstico de la empresa. Por tanto, el papel del coach es 
comprender la situación real de la empresa y la personalidad de cada colaborador para 
luego refinar el comportamiento del individuo dentro de la organización. 
Con la recolección de información brindada se da el siguiente paso, que consiste en 
recoger información apreciable por medio de una evaluación 360 grados. Así mismo, 
permite enfocar con precisión las necesidades de la organización y por ende realizar 
nuevas decisiones de mejora. Por consiguiente, en la tercera fase del proceso de feedback, 
se constituye la toma de decisión y el compromiso de ambas partes para el logro de las 
actividades individuales y grupales. 
En la última fase, se da el proceso de desarrollo de equipo donde se visualizará los 
nuevos conocimientos y habilidades que han potencializado los colaboradores para el 
alcance de los objetivos de la organización. 
1.3.2. Teoría de Desempeño Laboral 
 
El autor principal Dessler (2009). Atestigua que el desempeño laboral es el proceso 
que incluye el la evaluacion de desempeño con el proposito de incentivarlos  a superar 
sus debilidades individuales en su rendimiento para que se vuelvan colaboradores 
eficiente.  
Por tanto, Gómez, Balkiny Cardy (2010), repercuten que el colaborador es la clave 
para desarrollar el rendimiento de una organización. Por otra parte, declara que la 
evaluación está dirigida hacia la mejora del desempeño del trabajador y el desarrollo de 
sus habilidades, incluyendo proporcionar información sobre su rendimiento con la 




Los autores  Ahmed, Sherperd, Garza y Garza (2012), manifiestan que la evaluacion 
de desempeño laboral es como un instrumento a traves del cual se enfoca el rendimiento 
y al responsabilidad de cada trabajador que permite construir el reflejo de los resultados 
individuales y organizacionales. 
Chiavenato (2011) apoya la definición de desempeño comunicando que es una forma 
de evaluar el rendimiento del personal mediante sus cualidades y destrezas dentro de una 
organización. 
1.3.2.1. Tipos de Evaluación de Desempeño 
Jones y George (2010). La evaluación de desempeño aporta a los gerentes una valiosa 
información para la toma de decisiones en beneficio de la organización, por ende, el 
desempeño laboral se centra en diferentes evaluaciones: 
Evaluaciones de los Rasgos 
Los gerentes califican a sus subordinados con base en las características 
personales que son pertinentes para el desempeño del puesto, como destrezas, aptitudes 
o personalidad. Por ende, como las evaluaciones de los rasgos se enfocan en 
características humanas relativamente persistentes que sólo cambian a largo plazo, poco 
es lo que pueden hacer los empleados para cambiar su conducta en respuesta a una 
retroalimentación basada en una evaluación de sus rasgos.  
Evaluaciones del Comportamiento 
Los gerentes califican la forma en que los trabajadores desempeñan sus labores: 
las acciones y las conductas que exhiben en el trabajo. Por lo que conlleva, a brindar a los 
empleados información clara sobre lo que hacen bien o mal, y cómo pueden mejorar su 
desempeño. Y puesto que para los empleados es mucho más fácil cambiar su conducta 
que sus rasgos, es más factible que la retroalimentación del desempeño derivada de las 
evaluaciones de comportamientos se traduzca en mejoras del desempeño. 
Evaluaciones de Resultados 
Las evaluaciones de los resultados califican el desempeño por los resultados o 





Los gerentes evalúen el desempeño en términos de los rasgos, el comportamiento 
o los resultados, la información que evalúan es objetiva   o subjetiva. Las evaluaciones 
objetivas se basan en hechos y suelen ser numéricas. 
Escala de calificación gráfica: 
Se evalúa el desempeño a lo largo de uno o varios continuos a intervalos específicos. 
Escalas de evaluación basada en comportamientos (EEBC): 
Se evalúa el desempeño con puntos claramente definidos en una escala, que contienen 
ejemplos de conductas específicas. 
Escala de observación de conducta (EOC): 
Se evalúa el desempeño en términos de la frecuencia con la que se dan conductas 
específicas: 
Evaluaciones Subjetivas 
Se basan en las percepciones de los gerentes respecto a las conductas o los 
resultados de sus empleados. 
1.3.2.2. Modelo de medición del Desempeño Sobresaliente 
 
Ahmed, Sherperd, Garza y Garza (2012), interpreta que este modelo ilustra las 
metas organizacionales conjugadas con el funcionamiento del proceso, actividades de 
proceso y seguimiento sde resultados actuando como un metodo para el logro de 
planeacion y control de objetivos.  
 
 
1.3.2.3. Método de Evaluación 
Dessler (2009), interpreta el método de evaluación donde el superior realiza la 
evaluación con el apoyo de una técnica formal con la descripción a continuación. 
Método de la Escala Gráfica de Calificaciones 
Es el método más popular para evaluar el desempeño donde especifica 




trabajador marcando la ponderación que describe su rendimiento a cada característica. 
Finalmente se suman las ponderaciones fijadas. 
Método de calificación alterna 
Se enlistan los subordinados que serán catalogados y luego se eliminan los 
nombres de aquellos a los que no se les conoce bien como para evaluarlos y después se 
elige a los empleados con la más alta y la más baja, alternando entre los mejores y los 
peores. 
Método de comparación por pares 
Este método sirve para que la evaluación sea más preciso. Para cada característica 
compara a cada subordinado con cada uno de los otros empleados. 
Método de la distribución forzada 
Dessler (2009). Con esta técnica se establecen porcentajes determinados de los 
empleados en las diversas categorías de desempeño. 
1.3.2.4. Dimensiones del Desempeño Laboral. 
Dessler (2009) manifiesta que las dimensiones del desempeño laboral se establecer de 
acuerdo al Metodo de la Distribucion Forzada: 
A. Conocimiento del trabajo 
Dolan, Cabrera, Jackson y Schuller (2007), Proporcionan información sobre el 
conocimiento de las tareas que deben efectuarse en el puesto de trabajo, es decir, la 
descripción de la actividad laborada con responsabilidad utilizando su método de trabajo 
de acuerdo a las políticas de la empresa  
 
Sus indicadores: 
 Descripción del puesto trabajo. 
B. Habilidades Interpersonales 
Dolan, S., Cabrera, R., Jackson, S., Schuller, R. (2007), expresan que la capacidad de 
comunicación, solución de problemas y de relacionarse con los demás, incluye 





 Relación con los demás. 
 
C. Trabajo en Equipo 
El trabajo en equipo es el vínculo organizado y prioritario por un conjunto de personas 
acompañado de un líder en el proceso de adopción al cambio, apoyo mutuo y respeto de 
opiniones con el único propósito de alcanzar objetivos en común (Dessler, G.,2009). 
Sus indicadores: 
 Adaptación al cambio. 
 
D. Iniciativa 
Jericó (2008), manifiesta el compromiso que refuerza a la responsabilidad, capacitación, 
dirección de objetivos personales y cumplimiento de tareas asignadas por parte del 








1.4. Formulación del problema 
Problema general 
¿Cómo la aplicación de estrategias de Coaching Empresarial permitirá fortalecer el 
desempeño de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School, Chiclayo 2018? 
1.5. Justificación del estudio. 




Esta investigación se ejecuta con la finalidad de contribuir al conocimiento positivo sobre 
la responsabilidad de los trabajadores del colegio, cuyas deducciones de esta indagación 
podrá demostrar que el uso de tácticas de Coaching Empresarial permitirá establecer una 
cultura de excelencia dentro del colegio en la perfección de relación entre gerente y 
colaborador. Así mismo, esta investigación permite servir como guía y referencias 
bibliográficas para cualquier estudiante que realice una exploración del mismo tema a 
tratar y, por ende, expresar nuevos conocimientos para la identificación de posibles 
problemas que puede presenciarse en una organización. 
B. Justificación Práctica:  
Con esta búsqueda se intenta dar respuestas favorables ante una dificultad del entorno 
interno del colegio San Silvestre High School, donde se destinará las artes de Coaching 
Empresarial para fortalecer el desempeño de los colaboradores. Por ende, se enfocará en 
detallar que estrategias se debe implementar para dar un nuevo cambio dentro del colegio 
y, de esta manera se pueda alcanzar los objetivos trazados. 
C. Justificación metodológica:  
Se realizará una metodología de investigación que nos trasladará a conocer el contexto 
actual del colegio San Silvestre High School, donde se va a elaborar las estrategias de 
Coaching Empresarial para fortalecer el desempeño de los trabajadores. Por lo que 
conlleva, que las estrategias definitivas se utilicen como base para nuevas exploraciones 
que se puede presentar a lo largo del tiempo. 
 
1.6. Hipótesis. 
H0: Si se aplica estrategias de Coaching Empresarial, entonces no fortalece el desempeño 
de los trabajadores en la I.E.P “San Silvestre High School”, Chiclayo 2018. 
H1: Si se aplica estrategias de Coaching Empresarial, entonces fortalece el desempeño de 
los trabajadores en la I.E.P “San Silvestre High School”, Chiclayo 2018. 
1.7. Objetivos. 
1.7.1. Objetivo general 
Aplicar las estrategias de Coaching Empresarial para fortalecer el desempeño de los 




1.7.2. Objetivos específicos 
a. Realizar un diagnóstico de la situación actual del desempeño de los trabajadores 
en la I.E.P San Silvestre High School. 
b. Diseñar y aplicar las estrategias de Coaching Empresarial para fortalecer el 
desempeño de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School. 
c. Evaluar y medir si las estrategias de Coaching Empresarial permiten fortalecer el 













2.1. Diseño de Investigación. 
El actual estudio es una indagación aplicada, tipo preexperimental. Por consiguiente, se 
cultivará un dominio sobre la variable dependiente a través de la realización de un 
estímulo. En este tema, esta investigación preexperimental es fundamental porque 
consiste en una aproximación de resultados favorables en la determinación de la situación 
actual del desempeño de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School, cuya 
información recolectada se dará la manipulación de la variable dependiente en donde se 
desarrolle un nuevo plan de estrategias en el proceso del cambio y, por ende, brindar 
respuestas favorables en el descubrimiento académico y tecnológico: 
Dónde: 





O1: Desempeño Laboral de los trabajadores Pretest. 
X: Estrategias de Coaching Empresarial. 
O2: Desempeño Laboral de los trabajadores Post test. 
2.2. VARIABLES DE OPERACIONALIZACIÓN. 
2.2.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: Estrategia de Coaching Empresarial. 
 Definición conceptual: Es una propuesta tanto para especialistas como para 
personas interesadas en aprender, cambiar y generar un espacio de crecimiento 
individual y profesional (Muradep, L., 2012) 
 Definición operacional: Es una nueva táctica con la finalidad de realizar nuevos 
cambios de dirección en cada individuo definiendo nuevos objetivos y metas tanto 
en mediano y largo plazo para su beneficio propio. 
2.2.2. VARIABLE DEPENDIENTE: Desempeño laboral. 
 Definición conceptual: La evaluación debe tener un fin útil para la planeación de 
ofrecer la oportunidad de incrementar sus fortalezas y debilidades (Dessler, G. 
2011). 
 Definición operacional: Es el rendimiento de una persona que contribuye la 
efectividad organizacional como el alcance de los objetivos y resultados positivos 
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Operacionalización de variables 





2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
2.3.1. La Población 
La población está constituida por los trabajadores de la I.E.P San Silvestre High School, 
2018. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) argumentan que la población 
es “el conjunto de unidades cuyas cualidades se van a estudiar en un lugar o 
periodo especifico” (p.174). 
2.3.2. Muestra 
La presente investigación se ha considerado muestra porque es una población 
finita pequeña conformada por los 21 trabajadores de la I.E.P San Silvestre High School 
cuyo muestreo es no probabilístico intencional. 
En este sentido para Hernández (citado por Castro, 2003) expresa que “si la 
población es menor a cincuenta (50) individuos, la población es igual a la 
muestra" (p.69). 
2.3.3. Muestreo 
En la recolección de muestra de estudio se ha situado el muestreo probabilístico 
con los trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, obteniendo como finalidad 
mayor confiabilidad a los resultados alcanzados. 
El muestreo es de tipo no probabilístico, ya que para Hernández, Fernández 
y Baptista (2010) mencionan este tipo de muestreo es “guiado por uno o 
varios fines más que por técnicas estadísticas que buscan representatividad” 
(p.178). 
2.3.4. Unidad de análisis 








2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, 
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD. 
2.4.1. Técnica 
En el actual estudio se utilizó la técnica de la encuesta porque es un instrumento que 
sirve para recolectar una base de datos. Por ende, establece relación con las unidades 
de observación mediante cuestionarios establecidos y, con ello para medir el 
desempeño laboral de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School. 
Grasso (2006), considera la encuesta como un proceso que permite tener 
información más sistemática que otros procedimientos de observación, es 
decir poseer un registro detallado de datos, estudiar la población a través de 
las muestras y generar conclusiones tomando en cuenta los márgenes de 
errores (p.13). 
2.4.2. Instrumento 
El instrumento que se aplicará en la siguiente investigación es el cuestionario que 
constituye de 20 interrogaciones de correspondientes a la variable dependiente en escala 
de Likert, contando con cinco posibles opciones por cada ítem y dirigida a los trabajadores 
de la I.E.P San Silvestre High School, Chiclayo. De manera que, se pueda alcanzar los 
objetivos planteados en la investigación. Por ello, el investigador solicitará permiso al 
director del colegio para realizar una reunión de trabajadores en que cada uno deberá 
contestar dicho cuestionario. Por ende, esto permite la medición de forma directa de las 
dimensiones e indicadores planteados en esta investigación, con el propósito de 
determinar la calidad de servicio educativo de la I.E.P San Silvestre High School. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) mencionan que la escala de 
Likert es “un conjunto de ítems presentados en forma de afinaciones o juicios, 
ante los cuales se pide la reacción de los participantes. Estos Ítems pueden 
generar reacciones eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de la 







Tabla 2  










Fuente: Elaboración Propia. 
Tabla 3  
Distribución de Items por Variable 
Variable Dimensión Ítem 
DESEMPEÑO LABORAL 
Conocimiento del trabajo 1 – 5 
Habilidades Interpersonales 6 – 10 
Trabajo en Equipo 
Iniciativa 
11 – 15 
16 - 20 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Tabla 4  
Puntuación de Items en la escala de likert 
Puntuación Denominación                         INICIAL 
1 NUNCA                    S 
INSTRUMENTO Aplicación 
Guía de Entrevista La observación se empleará en la manipulación de 
recolectar la información necesaria para ejecutar el 
diagnóstico, la elaboración y segmentación de la 
base de datos, enunciado de objetivos y divulgación 
de resultados mediante el manejo de registro de 
observación. 
Cuestionario Está estructurado en la escala de Likert, constituido 




2 CASI NUNCA                   CS 
3 A Veces                   AV 
4 CASI SIEMPRE                  CN 
5 SIEMPRE                 N 




Se manejó mediante el juicio de especialistas en el tema. Así mismo, se basó en la 
validación de correlación de las respuestas con los objetivos, dimensiones e indicadores 
trazados en el actual estudio mediante un el cuestionario. Por ello, los especialistas dieron 
su veredicto “SI CUMPLE” en esta investigación.  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) indican que “la validez, en 
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide 
la variable que pretende medir” (p. 201). 
Tabla 5.  







Mgtr. Carlos Angulo Corcuera Si cumple Coach 
Experto 
2 
Mgtr. Lilian Roxana Paredes 
López. 
Si cumple Estadista 
Experto 
3 
Mgtr. Luis Miguel Gonzales 
Zarpán 
Si cumple Administrador 
Fuente: Elaboración Propia. 
2.4.4. Confiabilidad  
Para evaluar la fiabilidad del instrumento de investigación, se sometió al cuestionario a 
una prueba piloto aplicado en el programa estadístico SPSS22 logrando como resultado 
de 0.838 alfa de Cronbach, donde establece altamente confiable el instrumento. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) determinan que la fiabilidad de 
un estudio científico “se refiere al grado en que su aplicación repetida al 











Medidas de consistencia interna e interpretación de coeficientes 
Alfa de Cronbach 
Valor  Nivel de aceptación  
0.25 Confiabilidad baja 
0.50 Confiabilidad media 
0.75 Confiabilidad aceptable 
0.95 Confiabilidad elevada 
Fuente: Elaborado en base a Hernández, Fernández y Baptista (2010). 
2.5. Métodos de Análisis de Datos  
Para la base de datos se manejó con SPSS22 donde se procederá toda la información 
recolectada a fin de evidenciar la confiabilidad del alfa de Cronbach. Se utilizó la 
estadística descriptiva para conocer este estudio. En el análisis estadístico de los datos se 
empleará la estadística descriptiva e inferencial. 
Método estadístico, Caís (1997) determina que “el método estadístico implica 
la manipulación matemática de datos empíricos para descubrir relaciones 
entre variables” (p.4). 
2.5.1. Estadística descriptiva e inferencial: Coeficiente estadístico no paramétrico 
de Wilcoxon en SPSS 
Se manejó el coeficiente estadístico no paramétrico de Wilcoxon en IBM SPSS 
Statistics Base 22.0 con el objetivo de evaluar la variación de la distribución en 
frecuencias de muestras relacionadas (grupo experimental-grupo de control) de la 
variable dependiente desempeño laboral. 
2.5.2. Frecuencia Relativa 
       
Dónde: 












2 di fi 
f = Frecuencia absoluta. 
n = Tamaño muestra 
100 = Valor. 
2.5.3. Medidas de tendencia central 
 Media:  
Freund y Simón (1992). Esta medida es el promedio después de la aplicación 
del pretest y post test, donde se utiliza para evitar la posibilidad de dejarse 
llevar por valores muy bajos o muy altos. Viene a ser el punto medio o centro 





 = Sumatoria 
Xi = Valores o puntajes 
n = Tamaño de la muestra 
2.5.4. Medidas de dispersión 
 Varianza:  
Moore (2000). Es la suma de los cuadros de las desviaciones de las 
observaciones respecto a su media divido. 
 
Dónde: 
S²       = Varianza 
fi  di² = Sumatoria del producto de la frecuencia por el cuadrado de la desviación. 
n         = Tamaño de muestra 
 






2di  fi  

Kuby (2008). Esta tecnica indica el valor de los datos numéricos que tienden 




S         = Desviación Estándar 
fi  di² = Suma de producto de la frecuencia. 
N       = Tamaño de la muestra 
 
2.6. Aspectos Éticos. 
 
Criterios éticos para la investigación según Noreña, Alcaraz, Rojas y 
Rebolledo (2012). 
Los criterios éticos que se tomaron en consideración para la investigación están detallados 
de la siguiente manera:  
 
A. Consentimiento informado 
A los partícipes de la investigación se les expondrá las condiciones que tiene como 
estudiante, en el cual el estudio será de confidencialidad que implicará obtener la 
condición de ser informador. 
B. Confidencialidad 
Se les notificará la información de manera confidencial y segura como estudiante y 
también la defensa de identificación como locutor valioso de la investigación. 
C. Observación participante 
Los investigadores procederán con madurez durante el trascurso de los datos tomando 
con responsabilidad ética en los efectos y consecuencias que se saldrán de la interacción 





Es una indagación original donde se recopilan aportaciones de investigadores en los 
cuales se deben citar adecuadamente, según las normas APA 6ta edición, respetando la 
pertenencia intelectual. 
III. RESULTADOS 
3.1. Análisis Descriptivo de los resultados del cuestionario para evaluar el 
Desempeño de los trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School del Pre-Test. 
 
Tabla 7 










% % % % % % 
¿Realiza con claridad las funciones 
del área de trabajo establecidas por el 
director de la institución? 
0% 0% 67% 29% 5% 100% 
¿Demuestra los conocimientos 
necesarios para alcanzar las 
expectativas del trabajo con eficacia? 
0% 0% 48% 10% 43% 100% 
¿Asume las responsabilidades de 
acuerdo con los procedimientos y las 
políticas del puesto? 
0% 0% 62% 24% 14% 100% 
¿Actúa como una persona con 
recursos a los que los demás pueden 
acudir con confianza para recibir su 
ayuda? 
0% 0% 57% 14% 23% 100% 
¿Utiliza otros métodos de 
metodología de Enseñanza en su 
clase? 
0% 0% 52% 38% 10% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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Interpretación:     
En la Tabla N°07 la Primera pregunta detalla que el 67% y el 5% de colaboradores a 
veces y siempre conocen sobre las funciones establecidas por el director de la institución. 
Del mismo modo, se puede observar en la Segunda pregunta con un 48% y 10% de 
trabajadores respondieron que a veces y casi siempre demuestran sus conocimientos en 
las actividades que desempeñan. Además, se detalla en la Tercera pregunta un 62% y 
14% de los trabajadores contestaron que a veces y siempre aceptan con responsabilidad 
las funciones que desempeñan de acuerdo con las políticas impuestas por el superior. Por 
otro lado, en la Cuarta pregunta un 57% y 14% de los colaboradores manifestaron que a 
veces y casi siempre se presencia poca confianza y apoyo entre los miembros de la 
institución educativa. Finalmente, en la Quinta pregunta un 52% y 10% de los 
colaboradores indicaron que a veces y siempre se organizan poco en el puesto de trabajo 
por lo que resulta que no son ordenados en sus actividades laborales. En conjunto, los 
resultados adquiridos de esta dimensión han permitido enfocar el nivel regular del 
desempeño individual del colaborador respecto al conocimiento del puesto de trabajo de 
















Tabla 8  










% % % % % % 
¿Se relaciona positivamente y 
eficazmente con los compañeros 
de trabajo y los demás integrantes 
de la empresa? 
0% 0% 59% 14% 27% 100% 
¿Demuestra respeto por los demás? 0% 0% 67% 24% 10% 100% 
¿Solucionarías problemas que 
pueden presentar sin ninguna 
dificultad? 
0% 0% 52% 14% 33% 100% 
¿Siente que desarrolla sus 
habilidades en la institución? 
0% 0% 48% 29% 24% 100% 
¿Ud. realiza dinámicas en aula para 
reforzar un tema en el aula? 0% 0% 71% 10% 19% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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En la Tabla N°08 la Sexta pregunta detalla que un 59% y 14% de los colaboradores 
respondieron que a veces y casi siempre la relación es regular entre compañeros en el 
ámbito laboral. Además, se muestra en la Séptima pregunta donde el 67% y 10% del 
personal respondieron que a veces y siempre se visualiza el respeto entre los integrantes 
de la institución, donde conlleva que es necesario que cada colaborador considere a su 
compañero de trabajo. Por otro lado, se muestra en la Octava pregunta con un porcentaje 
de 52% y 14% donde cada colaborador a veces y casi siempre le dificulta resolver 
cualquier problema que pueda presentarse en la institución educativa sin el apoyo del jefe. 
Así mismo, se detalla en la Novena pregunta con un porcentaje de 48% y 24% donde los 
colaboradores manifestaron que a veces y siempre las habilidades personales de cada uno 
de ellos es regular en las actividades que le asignen. Por último, se especifica en la Décima 
pregunta que el 71% y 10% de los trabajadores manifestaron que a veces y casi siempre 
se visualiza la poca empatía entre los colaboradores dentro del puesto de trabajo. En 
resumen, con los resultados conseguidos del pre test se muestra que el nivel de desempeño 
















Tabla 9  

















% % % % % % 
¿Mantiene la cooperación armoniosa y 
eficaz con los compañeros de trabajo y 
los demás integrantes de la empresa? 
0% 0% 67% 19% 14% 100% 
¿Se adapta a las prioridades 
cambiantes de la institución? 0% 0% 62% 14% 24% 100% 
¿Comparte información y recursos con 
los demás para promover relaciones 
laborales positivas y de colaboración? 
0% 0% 57% 33% 10% 100% 
¿Demuestras fuertes habilidades en 
comunicación de manera organizada 
junto con el director? 
0% 0% 52% 19% 29% 100% 
¿Ud. realiza sus actividades tomando 
en cuenta las opiniones de sus colegas 
y superiores? 
0% 0% 43% 33% 24% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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Con la información de la Tabla N°09 se percibe en la Onceava pregunta que un 67% y 
14% de los colaboradores especifica que a veces y siempre demuestra su apoyo hacia otro 
individuo dentro del ámbito laboral. Por un lado, en la Doceava pregunta se observa un 
62% y 14% de los trabajadores donde respondieron que a veces y casi siempre pueden 
adaptarse a las expectativas cambiantes de la institución respecto a las políticas impuestas 
por el superior. Por otra parte, en la Treceava pregunta se observa un 57% y10% de los 
colaboradores manifestaron que a veces y siempre demuestra su solidaridad con otros 
miembros en el área laboral. Por otro lado, en la Catorceava pregunta se observa un 52% 
y19% que a veces y casi siempre se visualiza de forma regular la organización entre el 
jefe y los colaboradores dentro de la institución, que determina que existe poca 
participación y colaboración entre ambas partes. Finalmente, en la Quinceava pregunta 
se observa un 43% y 24% que cada colaborador a veces y siempre toma poca 
consideración las opiniones e ideas de sus compañeros de trabajo por falta de confianza 
y comunicación entorno a las actividades laborales. Brevemente, se puede deducir que 
los resultados arrojados dentro de esta dimensión enfocan el poco desenvolvimiento de 











Tabla 10  


















% % % % % % 
¿Demuestra responsabilidad personal 
al cumplir sus obligaciones? 
0% 0% 43% 33% 24% 100% 
¿Ofrece ayuda para apoyar las metas 
y los objetivos del departamento y de 
la división? 
0% 0% 57% 14% 29% 100% 
¿Trabaja con una supervisión mínima 
y cumple los requisitos de horario y 
asistencia del puesto? 
0% 0% 71% 19% 10% 100% 
¿Se capacita y actualiza 
constantemente? 
0% 0% 48% 24% 29% 100% 
 ¿Entrega puntualmente los informes 
establecidos por la institución? 0% 0% 38% 29% 33% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
 




En la Tabla N° 10 nos muestra en la pregunta Dieciséis que el 43% y 24% de los 
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ejecutadas por el director, sintiéndose pocos identificados con la institución. Además, se 
observa en la pregunta diecisiete se tiene un porcentaje 57% y 29% que a veces y casi 
siempre los trabajadores ofrecen poco su ayuda al superior y, solo cumplen con su rol de 
trabajo. Por otro lado, se especifica en la pregunta dieciocho se muestra un 71% y 10% 
que a veces y siempre la supervisión hacia los trabajadores es regular y por ello no 
cumplen correctamente con sus actividades laborales. Así mismo, se detalla en la 
pregunta diecinueve se muestra un 48% y 24% de los trabajadores que a veces y casi 
siempre muestran poca capacitación hacia ellos mismos ya que el director no los motiva 
ni capacita para que mejoren su desempeño individual. Por último, en la pregunta veinte 
nos indican con un 38% y 29% que a veces y casi siempre la puntualidad del trabajador 
es regular con respecto a la entrega de informes sobre las actividades que desempeña. En 
resumen, los resultados recopilados en el pre test demuestran que la iniciativa del 






3.2. Estrategias de Coaching Empresarial para fortalecer el Desempeño de los trabajadores. 
Tabla 11  
Estrategias de Coaching Empresarial. 
ESTRATEGIAS DE COAHING EMPRESARIAL 














SESIÓN I - CONVERSATORIOS 
GERENCIALES: REUNIÓN CON EL 
EQUIPO 
MAYOR DINÁMICA DEL 




de Equipo de trabajo y 
direccionamiento de 
objetivos. 
SESIÓN I: 18 DE 
MAYO 






SESIÓN I - 
CHARLAS 
DINÁMICA




SESIÓN II - 
CHARLAS 
DINÁMICA
S, TEMA II: 
PONIENDO
ME EN TU 
LUGAR 








EFICIENTE EN EL CENTRO 
DE TRABAJO. 
Aplicar sesiones de 
capacitación mediante 
charlas dinámicas para 
la fortalecer el vínculo 
laboral entre gerente y 
colaborador 







SESIÓN II: 12 DE 
JUNIO 
5pm a 5:45pm 
SESIÓN III: 15 DE 
JUNIO 




SESIÓN I - 
RECONOCIMIENTO: 
CONSTANCIA DE 
DOCENTE DEL MES Y 
PREMIO 







Y VALORACION A LOS 
TRABAJADORES. 
Entrega de certificados 
de reconocimiento del 
docente del Mes y 
pequeños premios. 
SESIÓN I:  15 DE 
JUNIO 
5pm a 5:20pm Constancia. 
 
SESIÓN II: 18 DE 
JUNIO 









3.3. Análisis Descriptivo de los Resultados del cuestionario para evaluar el Clima 
Organizacional a los trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School del Post 
Test. 
Tabla 12.  










% % % % % % 
¿Realiza con claridad las 
funciones del área de 
trabajo establecidas por el 
director de la institución? 
0% 0% 0% 62% 38% 100% 
¿Demuestra los 
conocimientos necesarios 
para alcanzar las 
expectativas del trabajo 
con eficacia? 
0% 0% 0% 33% 67% 100% 
¿Asume las 
responsabilidades de 
acuerdo con los 
procedimientos y las 
políticas del puesto? 
0% 0% 0% 43% 57% 100% 
¿Actúa como una persona 
con recursos a los que los 
demás pueden acudir con 
confianza para recibir su 
ayuda? 
0% 0% 0% 43% 57% 100% 
¿Utiliza otros métodos de 
metodología de Enseñanza 
en su clase? 
0% 0% 0% 52% 57% 110% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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Interpretación:   
En la N° Tabla N° 12, en la Primera pregunta detalla que el 62% y 38% de colaboradores 
casi siempre y siempre realizan con claridad sus funciones establecidas por su superior, 
lo que especifica que ha mejorado la forma como se organiza el director y la 
comunicación se ha fortalecido entre ambas partes dentro de la institución. Del mismo 
modo, se puede observar en la Segunda pregunta con un 67% y 33% de trabajadores 
respondieron que siempre y casi siempre desempeñan de forma eficiente sus actividades 
con el apoyo brindado por parte del director, por lo que se refleja que han recibido 
capacitación y esto direcciona el alcance de sus expectativas en el área de trabajo. 
Además, se detalla en la Tercera pregunta un 57% y 43% de los trabajadores contestaron 
que siempre y casi siempre cumplen con responsabilidad las funciones asignadas de 
acuerdo con las políticas impuestas por el jefe. Esto establece que el superior ha motivado 
a sus colaboradores con el objetivo de que cada uno se sienta a gusto en su puesto de 
trabajo y labore satisfactoriamente los roles establecidos. Por otro lado, en la Cuarta 
pregunta un 57% y 43% de los colaboradores manifestaron que casi siempre y siempre 
la confianza de ayudarse entre los miembros de la institución educativa ha fortalecido 
debido a la buena comunicación que trasmite el director, por lo que determina que cada 
trabajador se sienta en confianza y satisfecho en el ámbito laboral. Finalmente, en la 
Quinta pregunta un 52% y 48% de los colaboradores indicaron que casi siempre y 
siempre han mejorado la manera de cómo pueden organizar sus actividades en el horario 
de trabajo para obtener resultados favorables. En definitiva, los resultados recopilados en 
el pos test han dado conocer el mejoramiento del rendimiento de cada colaborador 
respecto al conocimiento del puesto de trabajo mediante la capacitación que el superior 









Tabla 13  

















% % % % % % 
¿Se relaciona positivamente y 
eficazmente con los compañeros de 
trabajo y los demás integrantes de la 
empresa? 
0% 0% 0% 43% 57% 100% 
¿Demuestra respeto por los demás? 0% 0% 0% 52% 48% 100% 
¿Solucionarías problemas que pueden 
presentar sin ninguna dificultad? 0% 0% 0% 33% 67% 100% 
¿Siente que desarrolla sus habilidades 
en la institución? 0% 0% 0% 57% 43% 100% 
¿Ud. realiza dinámicas en aula para 
reforzar un tema en el aula? 0% 0% 0% 48% 52% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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Según resultados en la Tabla N° 13, nos muestra en la Sexta pregunta que un 57% y 43% 
de los colaboradores respondieron que siempre y casi siempre la relación entre 
compañeros es excelente, donde refleja el compañerismo entre los miembros de la 
institución educativa y el vínculo de amistad con el superior. Además, se muestra en la 
Séptima pregunta donde el 52% y 48% del personal respondieron que casi siempre y 
siempre se visualiza el respeto entre los integrantes, donde conlleva que cada colaborador 
tenga una interacción armoniosa con otro integrante del equipo dentro del área de trabajo. 
Por otro lado, se muestra en la Octava pregunta con un porcentaje de 67% y 33% donde 
cada colaborador siempre y casi siempre puede resolver cualquier problema que se 
presente en la institución junto con el apoyo del jefe. Así mismo, se detalla en la Novena 
pregunta con un porcentaje de 57% y 43% donde los colaboradores manifestaron que 
casi siempre y siempre desarrolla sus habilidades personales en las actividades que le 
asignen potencializando sus destrezas para obtener resultados favorables para la 
institución. Por último, se especifica en la Décima pregunta un 52% y 48% de los 
colaboradores manifestaron que siempre y casi siempre muestran su empatía y carisma 
con el otro integrante de la institución. En resumen, los resultados destacados en esta 
dimensión han permitido reflejar el nivel superior de las habilidades individuales que 
posee un trabajador debido a que el director los incentivo para el logro de objetivos 













Tabla 14  

















% % % % % % 
¿Mantiene la cooperación armoniosa y 
eficaz con los compañeros de trabajo y 
los demás integrantes de la empresa? 
0% 0% 0% 57% 43% 100% 
¿Se adapta a las prioridades 
cambiantes de la institución? 
0% 0% 0% 48% 52% 100% 
¿Comparte información y recursos con 
los demás para promover relaciones 
laborales positivas y de colaboración? 
0% 0% 0% 65% 35% 100% 
¿Demuestras fuertes habilidades en 
comunicación de manera organizada 
junto con el director? 
0% 0% 0% 38% 62% 100% 
¿Ud. realiza sus actividades tomando 
en cuenta las opiniones de sus colegas 
y superiores? 
0% 0% 0% 52% 48% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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Según resultados en la Tabla N° 14, se percibe en la Onceava pregunta que un 57% y 
43% de los colaboradores especifica que casi siempre y siempre demuestra su apoyo hacia 
otro individuo dentro del ámbito laboral, determinando que el director influye 
directamente en la relación laboral. Por un lado, en la Doceava pregunta se observa un 
52% y 48% de los trabajadores donde respondieron que siempre y casi siempre pueden 
adaptarse a las expectativas cambiantes de la institución gracias al apoyo incondicional 
de su jefe para el logro de los objetivos trazados. Por otra parte, en la Treceava pregunta 
se observa un 65% y 35 % de la escala casi siempre y siempre dentro de la institución 
educativa cada colaborador demuestra su solidaridad con otros miembros en el área 
laboral respecto a la información obtenida mediante reuniones con su superior. Por otro 
lado, en la Catorceava pregunta se observa un 62% y 38% que siempre y casi siempre el 
colaborador se organiza de forma eficiente con el jefe y los demás integrantes dentro de 
la institución. Finalmente, en la Quinceava pregunta se observa un 52% y 48% que cada 
colaborador casi siempre y siempre valora y toma en cuenta las opiniones e ideas de sus 
compañeros de trabajo para la toma de decisión dentro de la empresa. En conclusión, los 
resultados obtenidos en esta dimensión son de suma importancia porque se refleja el 
cambio de mejora en el trabajo de equipo mediante charlas motivacionales que realizo su 













Tabla 15  

















% % % % % % 
¿Demuestra responsabilidad personal 
al cumplir sus obligaciones? 0% 0% 0% 48% 52% 100% 
¿Ofrece ayuda para apoyar las metas y 
los objetivos del departamento y de la 
división? 
0% 0% 0% 62% 38% 100% 
¿Trabaja con una supervisión mínima y 
cumple los requisitos de horario y 
asistencia del puesto? 
0% 0% 0% 67% 33% 100% 
¿Se capacita y actualiza 
constantemente? 0% 0% 0% 57% 43% 100% 
 ¿Entrega puntualmente los informes 
establecidos por la institución? 0% 0% 0% 48% 52% 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los 21 trabajadores de la I.E.P. San Silvestre High School, 2018. 
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En la Tabla N° 15, nos muestra en la pregunta Dieciséis que el 52% y 48% de los 
trabajadores siempre y casi siempre demuestran su compromiso con la responsabilidad 
que realizan en las actividades laborales ejecutadas por el director. Además, se observa 
en la pregunta diecisiete se tiene un porcentaje 62% y 38% que casi siempre y siempre 
los trabajadores ayudan armoniosamente a sus compañeros de trabajo y a su superior en 
cumplir con las metas y objetivos trazados. Por otro lado, se especifica en la pregunta 
dieciocho se muestra un 67% y 33% que casi siempre y siempre la supervisión hacia el 
trabajador ha mejorado permitiendo reflejar el rendimiento del trabajador de forma 
eficiente. Así mismo, se detalla en la pregunta diecinueve se muestra un 57% y 43% que 
casi siempre y siempre los trabajadores se sienten en confianza y a gusto por el clima 
laboral que brinda la empresa para que estén motivados al momento de laborar en su área 
de trabajo. Por último, en la pregunta veinte nos indica con un 52% y 48% que el 
trabajador siempre y casi siempre es puntual con respecto a la entrega de informes sobre 
las actividades que desempeña, con ello, determina que la puntualidad es parte de los 
valores que el trabajador demuestra para lograr la meta asignada. En resumen, con los 
resultados recopilados, se muestra que el nivel de iniciativa de los colaboradores es alto 
debido a la importancia que el jefe ha demostrado mediante el reconocimiento y 










3.4. Análisis Comparativos de los resultados del Pre y Post Test aplicados a los 

















Pretest 0% 0% 57% 23% 20% 
Postest 0% 0% 0% 49% 51% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura9. Comparación de Pres Test y Post Test de la Dimensión Conocimiento del Trabajo 
 
Interpretación: 
Podemos apreciar en la tabla n°16 la dimensión de Conocimiento de trabajo un cambio 
de brecha de un 20% en la escala siempre del pretest a un 51% en la escala Siempre del 
pos test. Por lo tanto, se logró mejorar la dimensión del desempeño del pretest que se 
encontraba en un nivel regular a obtener un resultado de nivel alto en el pos test en un 




































Pretest 0% 0% 59% 18% 23% 
Postest 0% 0% 0% 47% 53% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura10. Comparación del Pre Test y Post Test de la Dimensión Habilidades Interpersonales. 
 
Interpretación: 
Se puede apreciar en la tabla n°17 la dimensión de Habilidades Interpersonales un cambio 
de un 23% en la escala Siempre del pretest a un 53% en la escala Casi Siempre del pos 
test. Por lo tanto, se logró fortalecer la dimensión del desempeño del pretest que se 
encontraba en un nivel bajo a obtener un resultado de nivel alto en el pos test en un 30% 
























Tabla 18  











Pretest 0% 0% 56% 24% 20% 
Postest 0% 0% 0% 52% 48% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 11. Comparación del Pres Test y Post Test de la dimensión Trabajo en Equipo. 
 
Interpretación: 
Podemos visualizar en la tabla n°18 la dimensión de Trabajo en Equipo un cambio de un 
24% en la escala Casi siempre a un 52% en la escala Casi Siempre del pos test. Por lo 
tanto, simboliza que se alcanzó a mejorar las dimensiones del desempeño del pre test que 
se encontraba en un nivel inferior a obtener resultados de nivel superior en el pos test en 
un 28% de diferencia con respecto a que muestra el fortalecimiento de la unión entre 
































Pretest 0% 0% 51% 24% 25% 
Postest 0% 0% 0% 56% 44% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 12. Comparación del Pre Test y Post Test de la Dimensión Iniciativa. 
 
Interpretación: 
Podemos apreciar en la tabla n°19 la dimensión de Conocimiento de trabajo un cambio 
de brecha de un 24% en la escala Casi siempre del pre test a un 56% en la escala Casi 
Siempre del pos test. Por lo tanto, significa que se logró potencializar la dimensión del 
desempeño del pre test que se encontraba en un nivel regular a obtener un resultado de 
nivel alto en el pos test en un 32% de diferencia que refleja el mejoramiento de la 

























3.5. Análisis Comparativos de los resultados del Pre y Post Test para la 
Contrastación de Hipótesis. 
Tabla 20 
Contrastación de Hipótesis. 
Estadísticos descriptivos 










21 73.05 7.858 61 93 68.00 71.00 78.00 
Postest 
Total 
21 89.95 5.454 82 100 85.50 88.00 95.50 
Fuente: SPSS Versión 22. 
 








a. Prueba de rangos con signo 
de Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos. 
Fuente: SPSS Versión 22. 
 
Interpretación: 
En la tabla 20, se puede visualizar que mediante la aplicación del test no 
paramétrico nombrado prueba de Wilcoxon se obtuvo como resultado que el nivel de 
significación corresponde a .000 (< 5%) que es menor al 5% dentro de una distribución 
normal cuyo resultado se aplicó en el programa estadístico IBM SPSS Statistics 22. Por 
ende, podemos rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa, donde 
concluyo que si se aplica estrategias de coaching empresarial entonces fortalecerá el 
desempeño laboral de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School de la 






La presente investigación ha manifestado en considerar los distintos argumentos para las 
variables de Coaching Empresarial y Desempeño Laboral, donde se fundamenta con los 
antecedentes, Marco Teórico y se sustenta lo más significativo. 
Linares y Arteaga (2017) manifiesta que la aplicación del coaching incrementa el nivel 
de conocimiento de los trabajadores en las actividades dentro de la institución educativa 
privada, con ello refuerza en el resultado obtenido de mi indagación donde muestra en la 
dimensión “Conocimiento de Trabajo” un resultado positivo con un 62% que señala que 
un colaborador ha mejorado en su forma de organizarse y realizar con claridad las 
actividades asignadas por el superior de forma eficiente. 
Así mismo en la base teórica tenemos a Arqueros (2010) explica que el apoyo de un plan 
de coaching es fundamental en el proceso de desarrollo de las habilidades de cada 
colaborador con el propósito de mejorar su desempeño individual, donde colabora en el 
resultado obtenido de mi indagación mostrando en la dimensión “Habilidades 
Interpersonales” un resultado positivo con un 67% que señala que los trabajadores pueden 
lograr resolver cualquier problema que se presente en la institución gracias a la 
capacitación respectiva que el superior les ha brindado con la finalidad de que sean 
competitivos dentro de la institución educativa. 
Por otro lado, se detalla que, a nivel Internacional, Fernanda (2017) manifiesta que la 
aplicación del coaching empresarial es un proceso de cambio tanto en el crecimiento de 
las personas, como su capacidad de trabajo en equipo y un clima laboral agradable dentro 
de la organización. Dicha autora apoya en el resultado obtenido de mi investigación donde 
muestra en la dimensión “Trabajo en equipo” un resultado positivo con un 65% que señala 
que un trabajador ha mejorado en su forma de trabajar como equipo con los otros 
integrantes de la institución educativa. 
De acuerdo a lo manifestado a nivel local Flores (2017), detalla la influencia de aplicar 
estrategias de coaching permitirá el mejoramiento de iniciativa propia dentro del 
rendimiento de cada colaborador, por ello, afirma en el resultado obtenido de mi 
indagación donde muestra en la dimensión “Iniciativa” un resultado positivo con un 67% 




asignadas por el superior en su área de trabajo debido a la motivación que se le brindo 
por el jefe. 
Finalmente, A partir de la aplicación del coaching empresarial se planteó como hipótesis 
que si se aplica las estrategias de coaching empresarial se fortalecerá el desempeño laboral 
de los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School- Chiclayo 2018. Así como 
manifestó Arévalo (2017), que existe influencia positiva muy fuerte entre el coaching y 
desempeño laboral, apoya en el resultado obtenido de mi indagación donde muestra un 
resultado positivo con un 56% de mejoramiento en el rendimiento de los colaboradores 
























Según el diagnóstico con respecto a la situación actual del desempeño laboral de 
los trabajadores en la I.E.P San Silvestre High School, podemos concluir que esto 
se debió al nivel bajo de organización y poco apoyo por parte del director hacia 
los trabajadores obteniendo como resultado la falta de la falta de trabajo en equipo, 
la falta de iniciativa propia y de habilidades interpersonales del colaborador en la 
institución educativa. 
Así mismo, el diseño y aplicación de estrategias de coaching empresarial para 
fortalecer el desempeño laboral del trabajador de dicha institución educativa fue 
realizado en base a la problemática presentada. Con ello, se reforzó con las bases 
teóricas que permitieron el diseño de la aplicación de estrategias en la variable 
independiente, esta aplicación se realizó mediante 3 estrategias donde cada una 
de ella se detalló en varias sesiones que permitan fortalecer el rendimiento de los 
colaboradores. 
Por otro lado, la evaluación y comparación de los resultados adquiridos mediante 
la aplicación de las estrategias de coaching empresarial permitió fortalecer el 
desempeño laboral en los trabajadores de la I.P.E. San Silvestre High School, 
constatando un antes y después por medio de la aplicación de un pre y post test 
donde permitió comparar ambos resultados, logrando una mejoría en realización 
de la aplicación y, así mismo, esto fue apoyado por antecedentes y base teóricas.  
Finalmente, en la presente investigación se cumplió con el objetivo general 
aplicando estrategias de coaching empresarial para fortalecer el desempeño de 
trabajadores en la I.E.P. San Silvestre High School, Chiclayo 2018, con los 












Al jefe realizar un nuevo plan de políticas de recursos humanos, llevando a cabo 
un seguimiento con especialistas en el tema con la finalidad de mejorar el 
desempeño de sus trabajadores. 
 
Informarse sobre nuevos temas de estrategias de mejora para que tengan 
conocimiento acerca de tomar buenas decisiones en cada área de la I.E.P. San 
Silvestre High School. 
 
Al director que debe de apoyar constantemente a sus trabajadores para que puedan 
están en confianza y motivados al momento de laborar sus actividades. 
 
A la institución educativa estar pendiente de nueva información sobre estrategias 
de mejora como el Liderazgo, Mentoring u otra herramienta que permita mejorar 






















ESTRATEGIAS DE COACHING EMPRESARIAL PARA FORTALECER 
DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES EN LA I.E.P. SAN 
SILVESTRE HIGH SCHOOL 
PRESENTACIÓN 
 El objetivo primordial es la descripción de aplicación las estrategias de 
coaching empresarial como propuesta para fortalecer el desempeño de los trabajadores en 
la I.E.P. SAN SILVESTRE HIGH SCHOOL con la finalidad que se convierta en una 
herramienta útil para distintas instituciones educativas particulares a nivel distrital. 
 Este contexto sujeta todos los elementos que satisfacen la aplicación de las 
estrategias de Coaching Empresarial antes las necesidades que puede presenciarse en 
dicha institución, dando como concepto a la definición de coaching como un método que 
desarrollará en el cambio de conducta del colaborador mediante el proceso de 
capacitación, motivación y entrenamiento con el fin de mejorar el desempeño de cada 
colaborador de forma eficiente. 
DESCRIPCIÓN DE LA PROPUESTA 
 La propuesta de estrategias de coaching empresarial busca fortalecer el 
rendimiento individual de cada colaborador mediante capacitación, sesiones y estrategias 
de motivación que permita alcanzar el éxito personal y profesional de los trabajadores de 
la I.E.P. San Silvestre High School. 
 Así mismo, la importancia de aplicar las estrategias de Coaching Empresarial 












Proponer estrategias de coaching empresarial para lograr un buen desempeño de los 
trabajadores en la I.E.P. San Silvestre High School. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
A. Estructurar estrategias de coaching empresarial enfocada en la realidad 
problemática de la Institución Educativa. 
B. Brindarle a la Institución Educativa una herramienta que permita potencializar a 
los trabajadores un desempeño eficiente. 
C. Exponer los beneficios que tendrán los trabajadores de la Institución Educativa al 




Las Instituciones Educativas Particulares en la ciudad de Chiclayo ha permitido 
identificar la falta de investigación de Estrategias de Coaching Empresarial como técnicas 
modernas de la gestión del talento humano que permita que el director de la Institución 
pueda obtener información actualizada tanto teórico como practico mediante un proceso 
organizado con la finalidad de fortalecer el desempeño de cada colaborador. 
 La propuesta de coaching empresarial el que, como y para que se realizará 
dentro de la gestión del cambio en los colaboradores, con la finalidad de alcanzar los 
objetivos trazados por dicha propuesta. 
 Finalmente, esta investigación permitirá a los directores de cada Institución 
conocer nuevas estrategias de gestión de talento humano y, por ende, obtener nuevos 
conocimientos en el desarrollo de dichas estrategias que permitan que se vuelvan más 
competitivos en ofrecer un servicio educativo de calidad. 
FUNDAMENTOS TEÓRICOS 
Giuseppe (2015) manifiesta que las Estrategias de Coaching Empresarial están destinado 
principalmente a los dueños, gerentes y supervisores de cada institución educativa 





Se pretende que los directores asuman nuevas decisiones en la aplicación de 
nuevas estrategias de gestión de talento humano dando como resultado un colaborador 
eficiente. Por otro lado, se presencia en diversas ocasiones la falta de relación entre un 
director y un docente o viceversa, por ello, es por ello que cada docente cuando realice su 
enseñanza este motivado. Se pretende que con el apoyo de estas estrategias de Coaching 
empresarial pueda cambiar de mentalidad a los dueños, gerentes y supervisores a mejorar 
el vínculo con los trabajadores de la institución. 
Esta investigación de Estrategias de Coaching Empresarial permitirá mejorar la relación 
laboral y el desarrollo de las funciones de cada personal y al mismo tiempo hacerle sentir 

















FASE I:  
ESTRATEGIAS DE 
CAPACITACIÓN 









SESIÓN I – CHARLAS 
DINÁMICAS (video y 
juegos). 
TEMA I: Iniciativa. 
 
SESIÓN II – CHARLAS 
DINÁMICAS (video y 
juegos). 





Gerenciales I: reunión 








SESIÓN III – CHARLAS 
DINÁMICAS (video y 
juegos). 
TEMA III: 
Trabajo en Equipo. 
SESIÓN I 
RECONOCIMIENTO: 





FASE I: ESTRATEGIA DE ENTRENAMIENTO 
FORMULACIÓN DE LA ESTRATEGIA 
Esta tercera estrategia pretende que el director y los trabajadores desarrollen y pongan en 
práctica la aplicación de estrategias de Coaching Empresarial, permitiendo el proceso de 
cambio en el desarrollo eficiente del desempeño de cada individuo. 
POLÍTICA DE LA ESTRATEGIA 
a. Dar a visualizar la definición del Coaching Empresarial y sus beneficios en su 
aplicación. 
b. Valorar la dinámica del trabajo en equipo. 
DESCRIPCIÓN DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Esta estrategia tiene por finalidad la integración plena entre el director y el personal 
considerando la importancia que cada docente se merece. Así mismo, éste pueda 
desarrollar sus actividades laborales de forma cómoda y a la vez el director pueda 
ofrecerle un ambiente armonioso con el fin de que tenga un desempeño eficiente. 
APLICACIÓN DE DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Después de la realización de las capacitaciones, el director hará participar al trabajador 
por medio de Conversatorios Gerenciales con el propósito de dar a conocer el desarrollo 










Tabla 21.  
Sesión de Reunión entre Jefe y Colaboradores. 
Conversatorios 
Gerenciales II: 






Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Luego del conversatorio individual con cada miembro del equipo, el director debe de 
establecer el compromiso institucional con todos los trabajadores. Esta última reunión 
tendrá que dejar participar a los docentes en la toma de decisiones aceptando sus ideas 
para el mejoramiento de la institución en la obtención de los objetivos grupales. 
 
FASE II: ESTRATEGIA DE CAPACITACIÓN 
FORMULACIÓN DE LA ESTRATEGIA 
Por consiguiente, esta estrategia pretende formar integralmente a los colaboradores sobre 
el coaching empresarial debido a que el enfoque es hacer del individuo el mejor 
colaborador eficiente en el área laborada.  
POLÍTICA DE LA ESTRATEGIA 
a. Diseñar sesiones de capacitación para la formación integral del director y de los 
trabajadores de la Institución Educativa. 
b. Fomentar la iniciativa y el compromiso que conlleva el Coaching Empresarial en 
su aplicación. 
c. Fortalecer el vínculo laboral entre el director y el colaborador. 
 
DESCRIPCIÓN DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Nombre del entrenamiento  
“REUNIÓN CON EL EQUIPO” 
Objetivo Fortalecer el vínculo laboral entre gerente y colaborador. 
Fecha / Duración 18 de Mayo    /     40 minutos 
Contenido - Meta vs Objetivo. 
- Planificación de objetivos. 
- Orientación a resultados. 
Materiales a utilizar 




En esta estrategia se planteó el objetivo principal de lograr capacitar al director y a los 
colaboradores del plantel. Así mismo, esta sesión está a cargo del especialista Lic. Juan 
Moreno Huatay donde instruirá en ellos el desarrollo de los temas a tratar en la aplicación 
del Coaching Empresarial fomentando los beneficios y ventajas como el fortalecimiento 
del desempeño individual de cada trabajador. Por ende, para fortalecer esta estrategia se 
realizará una reunión de tres horas. 
APLICACIÓN DE DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Tabla 22.  
Sesión de Capacitación " Cambiando Tu Actitud”. 
Nombre de la Capacitación.  
“CAMBIANDO TU ACTITUD” 
Objetivo Mejorar el cambio de actitud del director y del personal. 
Fecha   /    Duración 8 de Junio   /    45 minutos 
Contenido - Formación de actitudes. 
- Comportamiento en el área de trabajo. 
- Juego Dinámico “El espejo”: Reflexión a un nuevo 
Cambio. 
Materiales a utilizar 
- Lapicero. - Plumón. 
- Papel bond A4. 












Tabla 23.  
Sesión de Capacitación " Poniéndome en Tu Lugar". 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 24.  
Sesión de Capacitación "Fortaleciendo Habilidades". 
Fuente: Elaboración propia. 
 
FASE III: ESTRATEGIA DE MOTIVACIÓN 
Nombre de la 
Capacitación. 
 
“PONIENDOME EN TU LUGAR” 
Objetivo Formar buenos equipos de trabajo. 
Fecha   /    Duración 12 de Junio     /     45 minutos 
Contenido - Integración de trabajo en equipo. 
- Desarrollo de habilidades laborales. 
- Video motivacional y Juego Dinámico “Lápiz Grupal”: 
Dibujar en una hoja con ayuda de una pita en 
equipo. 
Materiales a utilizar 
Lapicero, lápiz y 
borrador. 
Plumón. 
- Papel bond A4 y pita. 




Objetivo Mejorar las habilidades personales de cada colaborador. 
Fecha   /    Duración 15 de Junio   /   45 minutos 
Contenido - Meta vs Objetivo. 
- Planificación de objetivos. 
- Video motivacional y Juego Dinámico “Mensaje en la 
Espalda”: Escribir en un papel bond tus objetivos 
personales en la espalda de tu compañero. 
Materiales a utilizar 
Lapicero, lápiz y 
borrador. 
- Plumón. 




FORMULACIÓN DE LA ESTRATEGIA 
Esta primera estrategia pretende que los gerentes y trabajadores estén motivados, para 
poder crear un vínculo agradable frente a cualquier cambio en sus funciones laborales 
tomando en cuenta que los incentivos como reconocimientos y premios en la motivación 
son vitales para lograr el éxito de Coaching Empresarial en el mejoramiento del 
Desempeño. 
POLÍTICA DE LA ESTRATEGIA 
A. fomentar una actitud positiva por parte del director en el alcance de los objetivos 
organizacionales 
B. Motivar a los colaboradores de forma individual mediante reforzadores de 
incentivos. 
DESCRIPCIÓN DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Como función principal parte de la iniciativa de los gerentes y supervisores de la 
institución hacia el personal con el fin de que existan cambios de actitudes y acciones en 
el ámbito laboral. Así mismo, se toma en cuenta que cuando cada persona está motivada 
tiene la voluntad de hacer las cosas bien durante las horas laborada con el fin de conseguir 
el objetivo trazado. Para fortalecer esta estrategia se realizará una reunión de una hora. 
APLICACIÓN DE DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA 
Antes de aplicar la estrategia de motivación en primer lugar debe estar definido los 
reforzadores por medio de reconocimientos y premios a fin de lograr los objetivos 
organizacionales planteados. 
Para este caso se ha propuesto dos objetivos a lograr en esta aplicación de estrategia: 
1. Obtener resultados favorables en las evaluaciones posteriores que se realicen 
después de haber aplicado las estrategias de Coaching Empresarial. 
2. Mejorar la eficiencia y eficacia mediante la estrategia de Coaching Empresarial 
en el desarrollo de ésta. 
En segundo lugar, se han definido los reforzadores de incentivos: 
1. Reconocimiento: constancia o certificado de trabajador del mes. 




3. Compromiso laboral: pizarra motivacional “QUE TE MOTIVA” 
Tabla 25.  
Sesión de Motivación "Reconocimiento". 




Objetivo Mayor valoración hacia los trabajadores. 
Fecha / Duración   15 de Junio            /         20 minutos 
Materiales a utilizar Instructor 
- Constancia de docente del mes. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 26.  




“REUNIÓN DE COMPARTIR” 
Objetivo Mayor motivación en los trabajadores. 
Fecha / Duración   18 de Junio         /              1 hora  
Materiales a utilizar 
- Globos para adornar. 
- Gaseosa, bocaditos, caramelos, chupetines 
- Juego Dinámico “La comelona”: bocaditos. 
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Anexo N° 1: Instrumento.  
GUÍA DE ENTREVISTA PARA LA INVESTIGACIÓN  
Objetivo: potencializar el desempeño de los trabajadores mediante la mejora de 
sus habilidades personales. 
Nombre de la organización: I.E.P San Silvestre High School, Chiclayo 2018. 
Nombre del observado: MARCO MONTALBAN SAYAGO 
Razón Social: MARCO MONTALBAN SAYAGO (SAN SILVESTRE HIGH SCHOOL) 
RUC: Nº. 10430155208 
Gerente / 
Representante: 
Marco Montaban Sayago. 
Jefe Inmediato: Marco Montaban Sayago. 
E-mail: literatura_marco@hotmail.com 
 
Instrucciones: La presente entrevista está dirigida al director de la I.E.P, por 
favor en responder.  
1. ¿Cómo es el conocimiento del trabajador respecto a la descripción del 
puesto de trabajo laborado?? 
 
2. ¿Los trabajadores demuestran un buen rendimiento dentro de la 
institución educativa? 
 
3. ¿Usted cree que si el director cuenta con apoyo de un coach influiría en 
el equipo de trabajo? 
 
4. ¿Tiene algún conocimiento acerca del tema de Coaching Empresarial? 
 
5. ¿Cree usted que aplicar nuevas estrategias de coaching empresarial 




Anexo N° 2: Cuestionario 
CUESTIONARIO 
CUESTIONARIO PARA LA ESTRATEGIA DE COACHING 
EMPRESARIAL PARA FORTALECER EL DESEMPEÑO DE LOS 
TRABAJADORES DEL COLEGIO SAN SILVESTRE HIGH 
SCHOOL EN EL DISTRITO DE CHICLAYO 2018. 
OBJETIVO: Señor este instrumento tiene por fidelidad obtener información relevante 
en base a su opinión como trabajador de modo confidencial para luego ser analizada y 
proponer alternativas de mejora. 
Datos Generales: 
- Nombres y Apellidos: 
- Edad:                                                      Estado Civil: 
Sexo: MASCULINO (   )       FEMENINO (    ) 
INTRUCCIONES: Marca con una “x” las siguientes preguntas según sea su opinión. 
1 Nunca 2 
Casi 
Nunca 3 A veces 4 
Casi 
Siempre 5 Siempre 
 
 
Herramienta del coaching empresarial para fortalecer el desempeño de los docentes 
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
INDICADOR: DESCRIPCIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO 
1 ¿Realiza con claridad las funciones del área de trabajo 
establecidas por el director de la I.E.P. San Silvestre High 
School? 
     
2 ¿Demuestra los conocimientos necesarios para alcanzar las 
expectativas del trabajo con eficacia? 
     
3 ¿Asume las responsabilidades de acuerdo con los 
procedimientos y las políticas del puesto de trabajo? 
     
4 ¿Actúa como una persona con recursos a los que los demás 
pueden acudir con confianza para recibir su ayuda? 




5 ¿Utiliza otras formas de organización en su área de trabajo 
dentro de la I.E.P. San Silvestre High School? 
     
HABILIDADES INTERPERSONALES 
INDICADOR: HABILIDADES PERSONALES 
6 ¿Se relaciona positivamente y eficazmente con los compañeros 
de trabajo y los demás integrantes de la I.E.P. San Silvestre 
High School? 
          
7 ¿Demuestra respeto por los demás?           
8 ¿Solucionarías problemas que pueden presentar sin ninguna 
dificultad? 
     
9 ¿Siente que desarrolla sus habilidades en la I.E.P. San Silvestre 
High School? 
     
10 ¿Ud. demuestra empatía en el área de trabajo?      
TRABAJO EN EQUIPO 
INDICADOR: ADAPTACIÓN AL CAMBIO 
11 ¿Mantiene la cooperación armoniosa y eficaz con los 
compañeros de trabajo y los demás integrantes de la empresa? 
          
12 ¿Se adapta a las prioridades cambiantes de la I.E.P. San 
Silvestre High School? 
          
13 ¿Comparte información y recursos con los demás para 
promover relaciones laborales positivas y de colaboración? 
          
14 ¿Demuestras fuertes habilidades en comunicación de manera 
organizada junto con el director de la I.E.P. San Silvestre High 
School? 
          
15 ¿Ud. realiza sus actividades tomando en cuenta las opiniones de 
sus colegas y superiores? 
     
INICIATIVA 
INDICADOR: COMPROMISO 
16 ¿Demuestra responsabilidad personal al cumplir sus 
obligaciones? 
     
17 ¿Ofrece ayuda para apoyar las metas y los objetivos de la 
empresa? 
     
18 ¿Trabaja con una supervisión mínima y cumple los requisitos 
de horario y asistencia del puesto? 
     
19 ¿Se capacita y actualiza constantemente?      
20  ¿Entrega puntualmente los informes establecidos por la 
institución? 
     
 






ANEXO 3: Estadísticos de confiabilidad 
 
Mediante el programa SPPS se obtuvo el mismo resultado, el instrumento tiene 
una alta confiabilidad.  
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 21 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 






















































HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES 
DIMENSIO
NES             
















H1: Si se aplica 
estrategias de Coaching 
Empresarial, entonces 
fortalece el desempeño 
de los trabajadores en la 
I.E.P “San Silvestre High 
School”, Chiclayo 2018. 
 
H0: Si se aplica 
estrategias de Coaching 
Empresarial, entonces no 
fortalece el desempeño 
de los trabajadores en la 
I.E.P “San Silvestre High 
School”, Chiclayo 2018. 
Objetivo General: 
Aplicar estrategias de Coaching 
Empresarial para fortalecer el 
desempeño de los trabajadores 
de la I.E.P. San Silvestre High 
School, Chiclayo 2018. 
 
Objetivos Específicos: 
A. Realizar un diagnóstico de la 
situación actual del desempeño 
de los trabajadores en la I.E.P 
San Silvestre High School. 
B. Diseñar estrategias de 
Coaching Empresarial para 
fortalecer el desempeño de los 
trabajadores en la I.E.P San 
Silvestre High School. 
C. Evaluar y medir si las 
estrategias de Coaching 
Empresarial permiten fortalecer 
el desempeño de los 
trabajadores en la I.E.P San 
































































Adaptación al cambio 
 
compromiso 
Tipo de investigación:   
Aplicada 
Diseño de la investigación: 
Aplicada Preexperimental: 
porque se aplicará las 
estrategias de coaching 
empresarial para medir el 
desempeño de los 
trabajadores.  
Población: 
La población está determinada 
por los trabajadores de la I.E.P 
San Silvestre High School. 
Muestra: 
 21 trabajadores de la I.E.P. 
San Silvestre High School.  
Técnicas de recolección de 
información:  
- Fuentes primaria: La 
entrevista  
- Fuentes secundaria: libros, 
Internet 

























Anexo N°:6 Base de datos  











Anexo N°7: LA GUIA DE ENTREVISTA APLICADA AL DIRECTOR DE LA 
INSTITUCION EDUCATIVA I.E.P. SAN SILVESTRE HIGH SCHOOL. 
Fuente: Elaboración Propia. 




Anexo N°8: EL CUESTIONARIO DE PRETEST APLICADA A LOS 
TRABAJADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA I.E.P. SAN SILVESTRE 
HIGH SCHOOL. 
 
















Anexo N°9: DESARROLLO DE LA APLICACIÓN DE ESTRATEGIAS DE 
COACHING EMPRESARIAL. 
1. ESTRATEGIA DE ENTRENAMIENTO 
SESIÓN I: CONVERSATORIOS GERENCIALES: REUNIÓN DEL DIRECTOR 
CON LOS TRABAJADORES. 









Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
BREVE EXPLICANDO SOBRE LA APLICACIÓN DE LAS ESTRATEGIAS DE 
COACHING EMPRESARIAL PARA LOS TRABAJADORES EN LA I.E.P. 
SAN SILVESTRE HIGH SCHOOL 






VIDEO MOTIVACIONAL REALIZADO EN LA REUNION POR EL DIRECTOR 
HACIA SUS COLABORADORES. 
Fuente: Video motivacional - Trabajo en Equipo: https://www.youtube.com/watch?v=EnQhERZwF5k 
 






PARTICIPACIÓN DEL TRABAJADOR EN LA REUNIÓN. 













2. ESTRATEGIA DE CAPACITACIÓN 
SESIÓN I - CHARLAS DINÁMICAS, TEMA I: CAMBIANDO TU ACTITUD 
SESIÓN II - CHARLAS DINÁMICAS, TEMA II: PONIENDOME EN TU LUGAR 
SESIÓN III - CHARLAS DINÁMICAS, TEMA III: FORTALECIENDO 
HABILIDADES 
 









































JUEGOS DINÁMICOS CON LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
3. ESTRATEGIA DE MOTIVACIÓN 
SESIÓN I - RECONOCIMIENTO: CONSTANCIA DE DOCENTE DEL MES Y 
PREMIO 
 





SESIÓN II - REUNION DE COMPARTIR: CONFRATERNIDAD SAN 
SILVESTRINA 
Fuente: Elaboración Propia. 






Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Anexo N°10: EL CUESTIONARIO DE POSTEST APLICADA A LOS 
TRABAJADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA I.E.P. SAN SILVESTRE 
HIGH SCHOOL  
                                                   




Anexo N°11: RESULTADOS POSTERIORES DE LOS TRABAJADORES EN 
LA INSTITUCION EDUCATIVA I.E.P. SAN SILVESTRE HIGH SCHOOL. 
 
Fuente: Elaboración Propia. 






Fuente: Elaboración Propia. 
Fuente: Elaboración Propia. 




Anexo 12. Listado de materiales para la aplicación de estrategias de coaching 
empresarial. 
 
Para la realización de estrategias de coaching empresarial mediante 6 sesiones realizadas 
se ha manifestado una lista de materiales a emplear por mi persona (autor de la 
investigación), lo cual se detalla en el siguiente cuadro: 
 
Tabla 27.  
Lista de materiales para las sesiones 
EQUIPO / MATERIAL CANT UNID. 
Una salón        Horas         10  
Una laptop Unidad 01 
Proyector multimedia Unidad 01 
Plumones Unidad 06 
Lapiceros Unidad 10 
Papel bond A4 
Millar 10 















Anexo 13. Presupuesto  
 
 Recursos Humanos 
Dentro de los recursos humanos apoyados para la aplicación de estrategias de 
coaching empresarial mediante 6 sesiones a realizar, se coordina por mi persona (autor 
de la investigación) junto al Especialista Lic. Juan Moreno Huatay (coach), quien tiene 
experiencia en ofrecer asesorías dinámicas en equipos de trabajo y potencializar el 
rendimiento individual de cada colaborador y, por último, se ha manejado un presupuesto 
de S/. 1600.00. 
 






Coordinador (propio). 1 S/. 0.00 S/. 0.00 
Especialista (coach) 6 S/. 350.00 S/. 2100.00 
SUB TOTAL S/. 2100.00 













 Recursos Materiales 
En los que refiere a recursos materiales, se especifica de forma general el uso de los 
materiales realizados en 6 sesiones. Teniendo un costo total de S/. 145.00 tal como se 
detalla a continuación: 
Tabla 29.  
 Recursos materiales 




Papel bond A4 Millar Ciento S/. 10.00 S/. 10.00 
Globos Unidad 20 S/. 0.50 S/. 10.00 
Papelotes Pliego 6 S/. 0.50 S/. 3.00 
Lápiz Unidad 10 S/. 1.00 S/. 10.00 
Lapiceros Unidad 10 S/. 0.50 S/. 5.00 
Limpiatipo Potes 02 S/. 4.00 S/. 8.00 
Impresiones Juego 03 S/. 4.00 S/. 12.00 
Anillado Unidad 03 S/. 3.00 S/. 9.00 
SUB TOTAL S/. 67.00 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 Servicios 
Los servicios a emplear en el desarrollo de las sesiones están relacionados gastos 
que se realizó en favor a los trabajadores que participan en las sesiones. 
Tabla 30.  
Servicios 




Fotocopias Unidad 20 S/. 0.10 S/. 2.00 
Movilidad - 3 S/. 15.00 S/. 45.00 
Internet Mes 3 S/. 20.00 S/. 60.00 
Refrigerios Unidad 8 S/. 7.00 S/. 56.00 
SUB TOTAL S/.163.00 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
De esta forma el presupuesto para los recursos humanos, materiales y servicios 






















AUTORIZACIÓN DE A VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
 
